University for Business and Technology in Kosovo

UBT Knowledge Center
Theses and Dissertations

Student Work

Fall 9-2018

PERFORMANCA E PUNONJËSVE NË KOMUNËN E FERIZAJ - IT
Elona Sahiti
University for Business and Technology - UBT

Follow this and additional works at: https://knowledgecenter.ubt-uni.net/etd
Part of the Political Science Commons

Recommended Citation
Sahiti, Elona, "PERFORMANCA E PUNONJËSVE NË KOMUNËN E FERIZAJ - IT" (2018). Theses and
Dissertations. 276.
https://knowledgecenter.ubt-uni.net/etd/276

This Thesis is brought to you for free and open access by the Student Work at UBT Knowledge Center. It has been
accepted for inclusion in Theses and Dissertations by an authorized administrator of UBT Knowledge Center. For
more information, please contact knowledge.center@ubt-uni.net.

Kolegji UBT
Fakulteti i Shkencave Politike

PERFORMANCA E PUNONJËSVE NË KOMUNËN E FERIZAJ - IT
Shkalla Bachelor

Elona Sahiti

Shtator / 2018
Prishtinë

Kolegji UBT
Fakulteti i Shkencave Politike

Punim Diplome
Viti akademik 2015-2018

Elona Sahiti
PERFORMANCA E PUNONJËSVE NË KOMUNËN E FERIZAJ - IT
Mentor: PhD. Ruzhdi Matoshi

Shtator / 2018

Ky punim është përpiluar dhe dorëzuar në përmbushjen e kërkesave të
pjesshme për Shkallën Bachelor

ABSTRAKT
Ky studim ka si qëllim të jap një përshkrim të qartë rreth koncepteve të përgjithshme të
performancës sipas mendimtarëve të Menaxhimit të Burimeve Njerëzore, duke përfshirë
poashtu edhe mënyrën e funksionimit të sistemit të vlerësimit të performancës,
planifikimin, vështrimin e vazhdueshëm të saj etj., dhe në veqanti studimi përmbledh
analizën e 50 të anketuarëve, të cilët janë punonjës të sektorit publik të institucioneve të
Komunës së Ferizaj-it. Koncepti i performancës konsiderohet si mjet për menaxhim më të
mirë në sektorin publik, duke siguruar efektivitetin dhe efikasitetin në kuadër të
menaxhimit. Nevoja për ta kuptuar nëse institucioni përkatës publik i ka përmbushur
objektivat dhe qëllimet e tij, kjo na dërgon deri në matjet dhe vlerësimet e ndryshme të
performancës.
Matja e performancës bëhet me qëllim që të sigurojë monitorimin e ofrimit të shërbimeve
nëpërmjet matjeve të vlefshme të performancës, të ofrojë informata të nevojshme për
lehtësimin e vendimmarrjes në komunë, të motivojë organet e pushtetit lokal dhe të
promovojë përgjegjësinë dhe llogaridhënien gjatë punës së tyre në krijimin e kushteve për
jetë të dinjitetshme të qytetarëve.
Pas analizës së hollësishme dhe të konkretizuar të performancës arrihet në përfundim për
karakteristikat e përgjithshme të performancës së punonjësve në komunën e lartëshënuar.
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MIRËNJOHJE DHE FALENDERIME
Në këtë punim diplome unë jam munduar të përfshijë të gjitha informacionet e duhura që i
përkasin kësaj teme por nuk mund të lë pa përmendur ndihmën e personave që pa ata kjo
temë nuk do të realizohej në nivelin e kërkuar. Së pari, falenderoj pedagogun udhëheqës
Ruzhdi Matoshi, PhD, për ndihmën, inkurajimin, mbështetjen dhe përkushtimin e tij.
Mendimet dhe sugjerimet e tij kanë qenë të dobishme dhe ndihmuese për mua deri në
përfundim të punimit. Gjej rastin të falenderoj edhe stafin e profesorëve nga të cilët kam
marrë njohurit e arta përgjatë studimeve, gjë që më ndihmoi në strukturimin dhe realizimin
e këtij punimi. Së dyti, falenderoj punonjësit e institucioneve të Komunës së Ferizaj-it për
ndihmën dhe përkushtimin gjatë mbledhjes së informacioneve. Gjithashtu, falenderimi më i
madh i përket familjes sime e cila ka qenë shtyllë motivimi, nga të cilët kisha çdo herë
mbështetje, kurajo, përkujdesje dhe dashuri.
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HYRJE

Ky punim ka për qëllim të paraqes një përshkrim të performancës së punonjësve në vendin
e punës. Në ditët e sotme shpesh institucionet ndeshen me probleme të mëdha dhe për t`i
menjanuar ato përpiqen të përdorin sa më mirë asetet e tyre. Një ndër më të rëndësishmet
dhe që ndikon shumë në performancën e institucioneve apo organizatave janë burimet
njerëzore. Punonjësit mund të konsiderohen shtylla e një organizate, ku organizatave i
duhet të gjejnë një strategji për identifikimin, inkurajimin, matjen, vlerësimin dhe
shpërblimin e performancës së punonjësit.
Nga nocioni performancë kuptohet aftësia e punonjësit që të kuptoj dhe të kryej në mënyrë
të efektshme punën, njohurit në analizimin e çështjeve, si dhe përvojën dhe karakteristikat
tjera të veçanta që i kërkon një vend pune. Sa i përket vlerësimit të performancës është e
nevojshme përcaktimi i disa kritereve mjaft të rëndësishme, me çrast menaxhmenti i
burimeve njerëzore është i fokusuar në vlerësimin dhe njohjen e njeriut dhe karakteristikave
të tij. Vlerësimi i performancës shpesh mund të konisderohet edhe si problem por në fakt
ndihmon në ngritjen e lidhjes së punonjësve me performancën individuale të punës.
Meqenëse konkurrenca midis organizatave bëhet gjithnjë e më e fuqishme atëherë detyrë e
rëndësishme e menaxhimit të burimeve njerëzore mbetet tërheqja dhe mbajtja e një fuqie
punëtore të kualifikuar. Administrata është ajo e cila duhet të siguroj numrin e mjaftueshëm
të punonjësve në vendet e duhura, pra edhe siç thuhet “personi i duhur në vendin e duhur”,
në mënyrë që të arrihet efiçienca dhe efikasiteti në punë.
Në fillim tema nis me një njohje të shkurtër të koncepteve, duke i dhënë disa arsye të
mundshme se pse është i rëndësishëm studimi i performancës së punonjësve bazuar në teori
të ndryshme nga autorë të ndryshëm që kanë të bëjnë me performancën.
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2.1

SHQYRTIMI I LITERATURËS
Performanca organizative dhe menaxherike

Menaxhimi i performancës është pjesë e menaxhimit të burimeve njerëzore. Menaxhimi i
performancës përkufizohet si një proces sistematik për përmirësimin e performancës së një
institucioni/organizate, përmes një organizimi të mirë të punës me individët dhe grupet e
punës. Është një mënyrë me anë të së cilës kompanitë, grupet e punës dhe individët arrijnë
rezultate më të larta në punë, duke i kuptuar dhe menaxhuar ato brenda një platforme të
qartë qëllimesh, standardesh dhe kompetencash. Performanca mund të përkufizohet edhe si
marrëdhënie midis aftësive praktike të punonjësit dhe asaj që e arrin në realitet punonjësi,
duke e shfaqur produktivitetin e punës në institucionet ku ata punojnë. Performanca në
punë është ndër faktorët më të rëndësishëm, që tregon interes në çdo fushë qoftë edukuese,
shoqërore, qeverisëse dhe në komunitet në tërësi. (Kotherja, 2015). Performanca e
punonjësve luan një rol mjaft të rëndësishëm për performancën e organizatës, ku mund të
përfshijë edhe sasinë e outputit, cilësinë e outputit, kohën e outputit, prezencën në punë si
dhe bashkëpunimin. (Ying, 2005).
Konsiderohet proces i cili kontribuon në menaxhimin e efektshëm të individëve dhe
skuadrove me qëllim që të arrihen nivele të larta performance organizative, si e tillë kjo
vendosë kuptim të barabartë rreth asaj që duhet të arrihet dhe një përqasje në të udhëhequrit
dhe zhvilluarit e njerëzve (Armstrong & Baron, 2004). Për të përmirësuar përqendrimin
strategjik dhe efektivitetin organizativ përmes përmirësimeve të vazhdueshme të sigurta në
performancë të individëve të skuadrës. (Philpott dhe Sheppard, 1992). Armstrong dhe
Baron, Philpott dhe Sheppard si dhe të tjerë theksojnë rëndësinë e përshtatjes dhe integrimit
strategjik dhe rrjedhimisht menaxhimi i performancës duhet të përfshijë çështje të gjera dhe
qëllime afatgjata ashtu si bashkimin e të gjitha aspekteve të biznesit. Për të qenë i
suksesshëm menaxhimi i performancës duhet të përqendrohet edhe në përmirësimin e
njerëzve edhe në zhvillimin e tyre.
Nga kjo rrjedh se në çdo organizatë apo institucion është e rëndësishme mënyra se si
punonjësit perfomojnë në punë, pasi që ajo tregon ecurinë e institucionit apo organizatës në
përgjithësi. Meqenëse një nga çështjet më të rëndësishme në menaxhimin e burimeve
2

njerëzore është çështja e matjes së performancave, atëherë Valters (1995) i ka definuar
performancat menaxherike dhe organizative si proces i përparimit të kryerjes sasiore dhe
cilësore të punës dhe orientimin e të gjitha aktiviteteve në drejtim me qëllimet. Këto dy
çështje janë të lidhura ngushtë mes veti për shkak se përcaktimi i performancave paraqet
bazën për të vlerësuar se kush është i aftë dhe kush jo, si dhe kush është për një pozitë më
të lartë dhe kush jo. Zakonisht hasim në vlerësimin e performancave p.sh për ndërmarrjen,
për personelin e ndërmarrjes, për menaxherët, teknologjinë etj., mirëpo te menaxhimi i
burimeve njerëzore theksi dhe qëllimi është i orientuar nga njohja e njeriut dhe
karakteristikave të tij: si njeri në punë, udhëheqës, punëtor, student etj. (Philpott dhe
Sheppard, 1992).
Sa i përket matjes së performancës, konsiderohet të jetë ndër qëllimet kryesore të
organizatave apo institucioneve, gjë që ka filluar rreth viteve 1980 – 1990. (Havolli, 2014).
Vlerësimi i performancave te personeli i ndërmarrjeve më së shumti bëhet sipas këtyre
standardeve (kritereve) si:
•

Cilësia e punës;

•

Sasia e punës;

•

Inciativa;

•

Inovacionet;

•

Njohuritë shkencore;

•

Kreativiteti;

•

Siguria;

•

Komunikimi;

•

Vetinciativa;

•

Shkathtësia;

•

Aftësia;

•

Qasja ndaj marrjes së vendimeve;

•

Depërtueshmëria;

•

Përvoja, etj. (Havolli, 2014).
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Kriteret e performancës duhet të jenë të qarta, të shpjeguara mirë, të lidhura me procesin e
punës që përmbush punonjësi nën monitorim. Kriteri nuk duhet të përfshijë faktor përtej
kontrollit të punonjësit. Punonjësit duhet të marrin trajnimet e nevojshme dhe mundësitë e
zhvillimit për të kaluar vështirësitë. Vendosja dhe marrëveshja e objektivave do të
nevojiten të shoqërohen nga një vlerësim i kompetencës së individit për t`i arritur ato, sepse
pikërisht mungesa e aftësisë është një pengesë e madhe për performancë të efektshme.
Nevoja për trajnim dhe zhvillim mund të analizohet brenda kuadrit të objektivave, e
poashtu edhe nëpërmjet planeve të mësuara për përftimin e aftësive të nevojshme që
shërbejnë për të arritur performancën e kërkuar. Procesi i menaxhimit të performancës i jep
përparësi trajnimit i cili i bashkangjitet objektivave organizative po aq sa trajnimi që
punonjësit e vlerësojnë për zhvillim individual. Te menaxhimi i burimeve njerëzore
interesimi i përgjithshëm orientohet në njohjen e performancave të burimeve, njohjen më
saktësisht të karakteristikave organizative e menaxherike të njeriut. (Banfield & Kay, 2011).
Sipas Boyett, performancë është ajo çka mund të matet dhe çka mund të bëhet edhe pse çdo
herë dihet se cilat shkaqe janë më të rëndësishme në matjen e performancës. Ndërsa, sipas
Weihrich të gjitha ndërmarrjet, posaqërisht njerëzit e aftë, dëshirojnë të dinë se sa mirë janë
duke punuar. Nga kjo mund të kuptohet se vlerësimi mund të jetë i mbështetur në
procedurat standarde të vlerësimit apo të aprovuara pa ndonjë program të qartë (joformale).
Por përcaktimi i standardeve në të cilat mbështetemi është ndër problemet thelbësore në
vlerësimin e performancës dhe identifikimi i cilësisë dhe arritjes së ndonjë aktiviteti të
caktuar arrihet nëpërmjet standardeve të lartëpërmendura. (Llaci, 2000). Komunikimi
efektiv midis punonjësve dhe mbikëqyrësve është çelësi i menaxhimit të suksesshëm të
performancës. (Kreitener & Kinicki, 1998).
2.2

Funksionimi i sistemit të vlerësimit të performancës

Meqë performanca i referohet shkallës së kryerjes së detyrës dhe suksesit të treguar, atëherë
vlerësimi i saj është sistem me anë të së cilës përcaktohet se si një punëtor është duke e
kryer punën e tij. Te funksionimi i sistemit të vlerësimit të performancës punëtorët
vlerësohen një herë në vit, ndërsa punëtorët e rinjë edhe më shpesh dhe ky vlerësim varet
nga situata dhe qëllimi për të cilin kryhet. Në kuadër të funksionimit të sistemit të
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vlerësimit të performancës bëjnë pjesë: analiza e performancave, aftësitë dhe performanca,
menaxhimi komplet i cilësisë.
2.3

Performanca individuale

Në një ndërmarrje performanca individuale është plotësisht e përqendruar rreth vlerësimit
dhe shpërblimit të punonjësve përmes sistemeve dhe procedurave të veçanta. Valker
përkufizon se “shkaku vjen nga proceset e tilla të cilat janë të institucionalizuara”.
(Terrigton & Hall, 1995). Ndërmjet aftësisë individuale dhe motivimit performanca
kryesisht shikohet si rezultat i të dyjave. Çdo ndërmarrje dita ditës po i kushton rëndësi të
veçantë performancës duke e vënë atë si një ndër elementet e rëndësishme dhe njëherazi
bëjnë planifikimin dhe përforcimin e performancës, duke e ditur se forcimi ka efekt kritik
në performancën individuale.

2.4

Planifikimi i performancës

Planifikimi i performancës e bën dallimin mes menaxherit dhe vartësve të tij. Ky lloj
dallimi bëhet përmes përshkrimit të përgjegjësive, përshkrimi i vendeve të punës, përmes
nivelit të performancës që kërkohet, kompetencave themelore si dhe objektivave ose
synimet e veçanta. Objektivat e veçanta japin ide më të veçanta individuale që u
mundësojnë të përqendrohen në prioritete me qëllim që të përcaktojnë se çfarë duhet të
zgjedhin dhe çfarë duhet të bëjnë.
Ndër elementet thelbësore në përmirësimin e performancave të të punësuarve është
qartësimi i synimeve. Përveq qartësimit të synimeve element tjetër i rëndësishëm në
përmirësimin e performancave është edhe angazhimi i të punësuarve.

2.5

Mbështetja e performancës dhe vështrimi i vazhdueshëm

Pikërisht të punësuarit janë pro dhe angazhohen në mënyrë që të rritet performanca. Rritja e
performancave bëhet përmes edukimit plotësues, ku rol të rëndësishëm në procesin e
aftësimit ka menaxheri. Te performanca e kërkuar çështjet organizative dhe trajtimet e
burimeve njerëzore vazhdojnë të mbesin kërkesë e cila shpesh mund të shkaktoj pengesa në
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proces si rezultat i natyrës së punë. Në raste të tilla përkrahja e menaxherit përkatës është e
nevojshme me qëllim që të realizohet performanca e planifikuar. Një rol të rëndësishëm dhe
një ndikim pozitiv për menaxherin kanë informatat e nevojshme lidhur me performancën
dhe të punësuarit.
Një veçanti tjetër është mbikëqyrja apo vështrimi i pandërprerë që u krijon kushte të
punësuarve që t`i planifikojnë dhe t`i definojnë synimet e tyre, ndërsa për menaxherin është
me rëndësi që t`i vërej ndryshimet e performancës së punonjësve dhe në të njejtën kohë
duhet të jetë i informuar me ndryshimet në ndërmarrje të cilat kanë rëndësi në
performancën e tij.

2.6

Vlerësimi i performancës

Vlerësimi i performancës së punëtorëve është një nga funksionet më me ndikim të
menaxhimit të burimeve njerëzore që realizohet nga njerëz të ndryshëm ku hynë:
•

Menaxheri përgjegjës;

•

Vlerësimin në mes të menaxherëve të niveleve të ndryshme ose të njëjta;

•

Anëtarët e departamentit të burimeve njerëzore;

•

Vlerësimin personal;

•

Vlerësimi nga dikush i rangut më të ulët;

•

Në disa raste është e nevojshme edhe vlerësimi nga qendrat për vlerësim.

Vlerësimi i performancës bëhet me qëllim që të sqarohet se çka kërkohet me saktësi nga
punonjësit. Ky vlerësim bëhet me arsye që të përmirësohet performanca e tyre, gjë që i
ndihmon të qëndrojnë të përqendruar.
Vlerësimi i performancës i bën punonjësit që vazhdimisht ta korigjojnë vetëvetën. Ky lloj
vlerësimi i ndihmon punonjësit sepse rritet aftësia për të bërë ndryshime dhe kjo ndikon
pozitivshit në performancën e tyre. Në procesin e menaxhimit rol kyq luan vlerësimi i
performancës e cila lidhet me procesin formal të vlerësimit dhe të matjes së performancës
së punonjësve ndaj objektivave të bashkëvendosura.
Qëllimi primar i dimensionit të vlerësimit të performancës së menaxhimit të performances,
është që të bëjë matjen e arritjeve individuale ose të një ekipi si dhe të vlerësoj ndaj
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objektivave të bashkëvendosura. Matja e performancës është një proces shumë sfidues pa u
larguar nga kufijtë e procesit që drejtohen nga forma e dizajnimit të procesit. (Armstrong &
Baron, 1998).
Vlerësimi si fenomen njerëzor vazhdimisht vlerëson të tjerët dhe vlerësohet prej tyre. Nga
kjo rrjedh se shpesh herë ne vlerësohemi pa qenë në dijeni nga publiku të cilit i shërbejmë.
Zakonisht administratorët përzgjedhin persona për pozicione me përgjegjësi duke u bazuar
në përshtypjet që lënë, në aftësitë e secilit dhe nuk duhet bazuar në paragjykime personale
apo subjektive. Gjithashtu, si metodë kryesore për të kryer kontrolla të rregullta për
personelin është e nevojshme përdorimi i një programi zyrtar për vlerësim. Ky program
përfshinë: qëllimet, kohën dhe shpeshtësinë e vlerësimeve, çfarë duhet parë gjatë një
vlerësimi dhe çfarë duhet të merret në konsideratë gjatë një interviste vlerësimi.
Koha dhe shpeshtësia e vlerësimeve - Kryerja e rregullt e vlerësimeve duhet të bëhet në
intervale kohore të caktuara. Organizatat mund t`i caktojnë këto intervale sipas kushteve të
tyre individuale. Shumë organizata i punësojnë nëpunësit mbi bazën e periudhës së provës.
Kjo periudhë është tre deri në gjashtë muaj ose edhe deri në një vit, për të parë nëse
nëpunësi është i kualifikuar për të kryer punën. Nëse ekziston një sistem i tillë, vlerësimi
duhet të bëhet në mes të periudhës së vlerësimit dhe pastaj përsëri në fund të saj. Pas kësaj
të gjithë punonjësit duhet të marrin të paktën një vlerësim nga mbikqyrësi i tyre.
Vlerësimi i kryerjes së punës është metodë e cila ndihmon për të sqaruar se çfarë pritet nga
një punë e caktuar, e cila ndihmon në zhvillimin e standardeve për punë cilësore dhe që
është në dobi të nëpunësit, mbikqyrësit dhe organizatës në përgjithësi. Një karakteristikë
tjetër është se gjatë vlerësimit të kryerjes së punës duhet të evidentohen përparësitë dhe
dobësitë në arritjen e punës së secilit dhe duhet këshilluar nëpunësit mbi bazën e
vëzhgimeve. Së fundi, vlerësimi i nëpunësit ndihmon edhe mbikqyrësin të kuptojë se si po
e kryen ai vetë punën e tij. Puna e nëpunësit, në një kuptim reflekton edhe në mbikqyrjen
që i bëhet atij.
Pse na duhet vlerësimi i performancës? – Vlerësimi i performancës na duhet sepse
mënyra sesi punonjësit i realizojnë detyrat e tyre rezulton në suksesin e institucionit në të
cilin ata punojnë, ku gjatë përmbushjes së detyrave të caktuara qëllimi i vlerësimit është
aftësimi i punonjësve në arritjen e kritereve gjatë kryerjes së punës.
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Vlerësimi nga menaxheri përgjegjës – Një pjesë e madhe e vlerësimit të punonjëve
kryhet nga menaxheri përgjegjës që si detyrë të rëndësishme përveq detyrave tjera ka edhe
atë të vlerësimit të vartësve të tij. Ky lloj vlerësimi ka përparësi meqë njihen me kërkesat
për punonjësit në vende të caktuara të punës edhe pse menaxheri i di me saktësi shumicën e
detyrave që kryhen në atë institucion/organizatë. Te vlerësimi i performancës pjesë e
rëndësishme është vlerësimi vjetor që duhet të kryhet gjatë vitit përmes të ashtuquajturës
mbikqyrje. Vlerësimi nga një menaxher përgjegjës ndryshe quhet edhe “vlerësim nga
babai”. (Terrington & Hall, 1995). Menaxheri mund të merr informata për vlerësim nga
burime të ndryshme dhe të përdor të dhënat për individët apo vartësit.
Vlerësimi i menaxherit për menaxherin – Niveli i autoritetit në një ndërmarrje duhet të
jetë i organizuar në bazë të nivelit të caktuar nga hierarkia. Kur bëhet vlerësimi i një
menaxheri ndaj menaxherit tjetër, menaxheri përgjegjës kyqet në vlerësimin e vartësit të vet
në dy mënyra. Vlerësimi i dhënë nga menaxheri për një menaxher tjetër mund të kërkohet
që të verifikohet për të kuptuar dhe vërtetuar se menaxheri që e vlerëson tjetrin të ketë kryer
vlerësimin në mënyrë të drejtë. Së dyti, ky lloj vlerësimi i njërit menaxher ndaj tjetrit mund
të bëhet në mënyrë të drejtpërdrejtë, e ky proces quhet si “vlerësim i gjyshit”. (Terrington
& Hall 1995). Në rastet kur kemi vlerësim në mes individëve të ndryshëm, menaxheri për
vartësin e vet e vlerëson performancën e tij. Kjo gjendje shpesh siguron një teren të
përshtatshëm për tejkalimin e problemeve në vlerësimin e performancave, meqenëse
përdorim standarde të ndryshme. Te lloji i vlerësimit “vlerësimi i gjyshit”, menaxheri gjatë
vlerësimit të vartësit të tij, e zvogëlon mundësinë e dështimit të vlerësimit.
Vlerësimi nga anëtari i departamentit të burimeve njerëzore – Në raste të rralla ndodh
të vlerësohet një punëtor ose një menaxher nga ndonjëri anëtar i departamentit të burimeve
njerëzore. Zakonisht këso lloj rastesh ndodhin kur nuk ka ndonjë menaxher për vlerësim.
Lidhur me këtë lloj vlerësimi Stevart (1977), tregon se si mund të funksionoj metoda kur
vlerësimi bëhet nga ndonjë anëtar i depertamentit të burimeve njerzore. Ai paraqiti e sqaroi
nëpërmjet një shembulli të një partaneriteti në kontabilitet, ku në bazë të projekteve
punonjesit vënë në punë grupet punuese të organizuara në bazë të po atyre projekteve që
kanë për punë. Gjatë fazës së përfundimit të një projekti, menaxheri i ekipit duhet të bëjë
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një përmbledhje të performancës për çdo njërin anëtar të ekipit dhe ky proces vazhdon të
përcillet te menaxheri në departamentitn e personelit. Pas çdo fund viti mblidhen të gjitha
raportet për vlerësimin e performancave dhe në këtë mënyrë bëjnë të mundur një vlerësim
përmbledhës të performancave e më pas të diskutohet me individët lidhur me përparimin
ose ngecjen e tyre.
Vletëvlerësimi apo vlerësimi individual – Është një vlerësim individual që secili punonjës
në ndërmarrje mund të ia bënë vetës. Ky lloj vlerësimi i performancës nga ana e individëve
për veten, zakonisht është i dyshimtë meqë njerëzit mund të jenë subjektiv pavarësisht duan
apo nuk duan ta bëjnë atë. Nga kjo kuptohet se nuk është reale të pritet se punonjësit e një
organizate të bëjnë vlerësime të drejta. Mayer më 1980 në realizimin e një ankete e cila u
bë me qëllim që punonjësit kishin dhënë mendimin lidhur me vlerësimin e vetëvetës, duke
bërë një krahasim në mes të vetvetës dhe punonjësve të tjerë, nga kjo del se të anketuarit
promovuan që të mbivlerësojnë vetën.
Vlerësimi nga kolegët – Vlerësimi nga kolegët sipas Latham dhe Vexley (1981), shihet si
vlerësim i vlefshëm, i besueshëm dhe i pranueshëm. Thuhet se është vlerësimi i
pranueshëm duke u bazuar në atë se kolegët kanë pikëpamje universale gjatë vlerësimit të
kolegut. (Terrington & Hall, 1995). Pikërisht janë të dy autorët të cilët paralajmrojnë se ky
lloj i vlerësimit ka një problem të madh meqë ka raste kur kolegët mund të mos jenë në
gjendje për të vlerësuar njëri-tjetrin. Kjo e metë e bënë këtë vlerësim të performancës jo të
aplikueshëm.
Vlerësimi nga ana e vartësve – Është njëri nga llojet e vlerësimit kur vartësit bëjnë
vlerësimin e performancës. Ky vlerësim i performancës po shton numrin e aplikuesve çdo
ditë e më shumë. Sipas Latham & Vexley (1981), në këto raste ky lloj i vlerësimit jep
shembullin ku individët vlerësohen nga vartësit njëjtë edhe nga superiorët. Te ky vlerësim
mund të ketë edhe mospërputhje të madhe në vlerësim dhe kjo gjendje çon në kryerjen e
hulumtimeve në vazhdim. Dobitë e këtij vlerësimi janë të koncentruara më shumë në stilin
e menaxhmentit dhe aftësitë menaxherike.
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Performanca ekipore – Në ekip kërkohet përgjegjësi individuale dhe e përbashkët.
Poashtu në ekip synimet e individëve lidhur me realizimin e qëllimeve janë të përbashkëta
në përjahtim të pronarit i cili ka performancë individuale të veçantë. Në ekip ka
performancë funksionale dhe komplementare, ato janë:
1. Objektiviteti;
2. Paanësia;
3. Disponimi për të pranuar rrezikun;
4. Përkushtimi ndaj punës ekipore;
5. Motivimi për veprim të përbashkët;
6. Ekzistimi i qëllimeve specifike të cilat janë të matshme;
7. Përgjegjësia e përbashkët. (Rojit & Budds, 2001).
Për ngritjen e performancës ekipore shfryëzohen stërvitjet nga menaxherët të cilët janë në
gjendje që kohën e tyre ta shfrytëzojnë për trajnimin e burimeve njerëzore me qëllim të të
arrihet një performancë pozitive. Në këto raste përzgjedhen menaxherët për shkak të
kontakteve më të shpeshta, njohjes së ndërmarrjeve, njohjes personale të burimeve
njerëzore etj. Ndërsa, sa i përket performancës negative si e metë mund të konsiderohet
konflikti mes anëtarëve të ekipit si dhe rezistenca brenda dhe jashtë ekipit.
Ndër kriteret për përcaktimin e performancave ekipore janë: planifikimi, procesi i
vendosjes, organizimi, kordinimi, motivimi, kontrolli, shkathtësia, përvoja e anëtarëve të
ekipit, njohurit individuale etj. Procesi i vlerësimit të performancave të ekipit përfshinë:
zgjedhjen e kritereve lidhur me punën, plotësimin e formularëve nga vlerësuesit, analizimin
e rezultateve etj.
Performancat interaktive – Nënkupton komunikimet mes individëve, menaxherëve apo
edhe ndërmarrjeve. Modelet tradicionale e kanë trajtuar komunikimin me punonjësit si një
marrëveshje strategjike me menaxherët e personelit. Menaxherëve tradicional të personelit
u kërkohej të vendosnin rregulla të mirësjelljes dhe paqe midis punonjësve dhe
organizatës/institucionit, përveq kësaj të parandalonin edhe përfshirjen e organizatës në
ndonjë problem social apo ligjor. Sipas Mahoney dhe Deckop, menaxherët e personelit nuk
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e shohin komunikimin si një detyrë kolektive që shërben për zgjidhjen e konflikteve të
punonjësve por si një përballje individuale me punonjësit.
Nga kjo kuptohet se punonjësit janë të lirë që të shfaqin nevojat e tyre individuale, si dhe
menaxherët janë të lirë t`i përmbushin këto nevoja sipas aftësisë së tyre. Në këso raste
komunikimi është më i drejtpërdrejtë dhe ka më shumë ndërveprim personal.
Çdo komunikim përfshinë një çështje të caktuar, pra ka një qëllim si dhe rëndësinë e vetë,
dhe në këtë mënyrë siguron informata të vlefshme për bashkë biseduesit me qëllim që t`i
nxitë lidhur me këmbimin e informacionit. Ndër tipet e interaksioneve apo ndërlidhjeve
janë: që të hulumtoj, të prezantoj informatat, të bashkëpunoj për të zgjidhur problemin dhe
të bëjnë zgjidhjen e problemit. (Mahoney & Deckop, 1986).

2.7

Shpërblimi i performancës së punonjësve

Shpërblimet janë forma të stimulimit, motivimit të cilat mbështetën në punën e kryer dhe
besimin se do të arrijnë në profesion. Shpërblimet mund të jenë në këto forma: në ngritje në
pozitë, paga stimulative, shpërblime psikologjike, përfitime të shoqëruara për punonjësit e
ndonjë organizate etj. (Banfield & Kay, 2011).
Ngritja në pozitë e ndonjë punonjësi ndikon shumë, duke e bërë atë më efikas në ngritjen e
efikasitetit në kryerjen e punëve dhe poashtu në rritjen e angazhimit më cilësor të tij. Paga
stimulative është një pagesë shtesë e cila zakonisht jepet për shkak të angazhimit të ndonjë
punonjësi apo ndonjë ekipi punonjësish të cilët kishin dhënë rezultate të mira gjatë vitit.
Ndër shpërblimet psikologjike bëjnë pjesë: njohja, lëvdata, të qenit i vlerësuar, të qenurit i
një komuniteti social, arritja etj. Te shpërblimet me përfitime të shoqëruara për punonjësit e
një organizate hynë: pensionet, kujdesi shëndetësor, ushqimi, kredi të subvencionuara,
makina pune etj. Sipas Pferffer (1998), të krijosh një mjedis pune argëtues, sfidues dhe
fuqizues që të jep mundësinë ku individët më të aftë të përdorin aftësitë për të bërë punë
domethënëse për të cilën u tregohet se vlerësimi ka të ngjarë të jetë një rrugë më e sigurt
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për të shtuar motivimin dhe performancën edhe pse të krijosh një mjedis të tillë mund të
jetë më e vështirë dhe të merr më shumë kohë.
Shpërblimi i lidhur me performancën – kjo mënyrë shpërblimi bën lidhjen sasiore dhe
cilësore të punës me pagën, duke e parë performancën në periudha ditore, javore, mujore
ose edhe vjetore. Vlen të theksohet se paga e çdo periudhe varet nga ajo e periudhës së
kaluar. Ndërsa, paga fikse konsiderohet se nuk ndryshon nga një periudhë në tjetrën, në
përjashtim të rritjeve të përcaktuara të pagës, kryesisht në baza vjetore. Rritja e pagës varet
nga mosha, përgjegjësia, pozita etj.
Çdo vend pune duhet që t`i kushtojë rëndësi mënyrës së shpërblimit, duke pasur parasysh
që në këtë mënyrë përcaktohet vlerësimi i punonjësit të institucionit apo kompanisë
përkatëse. Duke iu referuar modelit të barazisë parashihet që nëse një punëtor vëren se një
punonjës tjetër shpërblehet më shumë ose barabartë për punën e ushtruar, ai do të ketë një
ndikim në vendin e punës. Prandaj, është detyrë e punëdhënsësit që punonjësit t`i trajtojë në
bazë të kontributit të dhënë.
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3

DEKLARIMI I PROBLEMIT

Menaxhimi i performancës është mjaft i rëndësishëm për një organizatë, pasi që ndihmon
organizatën që të sigurohet se punonjësit janë duke punuar për të kontribuar në
përmbushjen e misionit dhe objektivave të organizatës. Menaxhimi i performancës vendosë
pritshmëritë për performancën e punonjësit dhe motivon punonjësin që të punojë në
mënyrën që i kërkohet nga organizata.
Sipas një hulumtimi të bërë në Shqipëri, pikërisht në dy qarqe (Elbasan dhe Tiranë), bëhet
fjalë për rolin e performancës dhe marrëdhëniet mes faktorëve motivues të performancës.
Nga këto dy fenomene të ndërlidhura njëra me tjetrën nga studimi i bërë, është treguar se
marrëdhënia e fortë mes këtyre dy faktorëve rrit nivelin e motivimit të punonjësve duke
ndikuar edhe në përmirësim në performancë. Performanca ka marrëdhënie pozitive me
motivimin, që do të thotë se sa më të motivuar të jenë të punësuarit aq më e lartë do të jetë
edhe performanca që do të shfaqin ata në punën e tyre dhe kjo do të ndikojë gjithashtu edhe
në shpërblim. Në punimin e Ortenca Kotherja u vërtetuan dy faktorë kryesor që ndikojnë në
rritjen e performancës dhe ata janë: orientimi drejt detyrave dhe orientimi drejt qëllimit.
Nga kjo del se për të pasur produktivitet dhe efikasitet sa më të madh në performancën e
punonjësve është me rëndësi të shihet sesa të orientuar janë punonjësit drejt orientimit të
detyrave gjatë punës dhe orientimit të qëllimit. Pra, kjo ndihmon në rrugën drejt realizimit
të objektivave.
Sipas Macky dhe Johnson rëndësia e sistemit të menaxhimit të performancës qëndron në
testimin e vazhdueshëm të performancës së organizatës dhe kjo arrihet me përmirësimin e
performancës individuale të punonjësit.
Në një abstrakt tjetër i ashtuquajtur “Rëndësia e shpërblimit të punonjësve në ndërmarrjet e
vogla dhe të mesme në Kosovë”, ka për qëllim të zbulojë se çfarë lloj lidhje ekziston midis
shpërblimit dhe pagave të të punësuarve dhe bazuar në rezultatet e studimit përmes analizës
mund të thuhet se ekziston një lidhje pozitive midis shpërblimit dhe promovimit që paga,
ecuria e punonjësve, ndikojnë pozitivisht në shpërblimet e performancës dhe në rritjen e
pagave.
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4

METODOLOGJIA

Metodologjia e përdorur në këtë punim është në funksion të realizimit të qëllimit dhe
objektivave të shpallura të studimit. Studimi synon të kuptojë mënyrën sesi punonjësit e
administratës publike përceptojnë punën e tyre dhe drejtësinë në vlerësimin e performancës.
Puna është e përqendruar në kombinimin e të dhënave primare me ato sekondare. Të dhënat
primare janë realizuar nga pyetësori, me çrast janë anketuar punonjës të sektorit publik
kryesisht në nivel komunal, ndërsa të dhënat sekondare janë rezultat i rishikimit të një
literature të gjerë dhe bashkëkohore.
Hulumtimi është i realizuar përmes pyetësorit me 14 pyetje dhe të dhënat e siguruara nga
burimet primare, janë të paraqitura me frekuenc dhe përqindje si dhe të ilustruara me figura.

4.1

Objektivi i studimit
•

Performanca e punonjësve në komunën e Ferizaj-it;

•

Strategjitë që duhet ndjekur punonjësit për të arritur një performancë të mire;

•

Performanca dhe shpërblimet në komunë;

•

Cila është strategjia e performancës së punonjësve dhe si mund të matet;

4.2

Qëllimi i studimit

Ky studim ka për qëllim të sqaroj rëndësinë e performancës së punonjësve në sektorin
publik përfshirë edhe skemën e stimulimit dhe shpërblimit së të punësuarve.

Studimi synon:
•

Të analizoj se cili nga faktorët ndikon në performancën e punonjësve;

•

Të vërtetoj se a ka kushte të përshtatshme në vendin e punës për t`u arritur
performanca e duhur;

•

Se sa ndikon organizimi dhe shkathtësia në performancë;

•

Se a ofrohen skema të stimulimit dhe shpërblimit.
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5
5.1

PREZANTIMI DHE ANALIZA E REZULTATEVE
Prezantimi i rezultateve

Sipas hulumtimit të realizuar, gjithësej 50 punonjës, përfshirë 25 meshkuj dhe 25 femra,
mosha e të cilëve ishte e ndryshme arrihet në konkluzion se kohëve të fundit kanë
ndryshuar gjeneratat dhe ato kanë arritur në një ekuilibër të balancuar.

50%

50%

a) Mashkull
b) Femër

Figura 1. Gjinia e të intervistuarve.

Bazuar në diagramin e paraqitur vërehet dukshëm një barazi gjinore sa i përket aspektit të
punësimit në Komunën e Ferizaj-it.
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18%

a) 20-30
b) 31-40

42%
18%

c) 41-50
d) Mbi 50

22%

Figura 2. Grupmosha e të intervistuarve

Nga rezultatet vërehet se punonjësit e intervistuar i takojnë moshave të ndryshme, duke i
paraprirë me 42% mosha mbi 50 vjet, me 22% përgjigjen personat me grupmoshë 41-50
vjet, më pas me një përqindje më të ulët prej 18% përfshihet mosha e mesme prej 31-40,
poashtu edhe mosha 20-30 vjet ka përqindjen e njëjtë 18%. Nga kjo del se në komunën e
Ferizaj-it ka një numër dukshëm më të madh të të punësuarve me moshë mbi 50 vjet.
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16%

24%

b) I mesëm
c) Universitar

60%

d) Pas-Universitar

Figura 3. Edukimi i të intervistuarve.

Bazuar një nga shtyllat jo më pak të rëndësishme për një punonjës siq është arsimimi
vërehet se të punësuarit me nivel universitar dominojnë me një vlerë më të lartë në
krahasim më nivelin e mesëm dhe atë pas-universitar. Nga figura 3 vërehet se 60% e të
intervistuarve i takojnë arsimimit universitar, 24% atij të mesëm dhe 16% janë me arsim
pas-universitar. Kjo do të thotë se kemi kuadro profesionale sa i përket arsimimit për pozita
të caktuara.
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Një nga pyetjet informuese është edhe përvoja në punë që rezulton se 34% e të punësuarve
janë përgjigjur se kanë 0-10 vjet përvojë punë, 40% prej tyre kanë 11-20 vjet përvojë pune,
10% kanë 21-30 vjet dhe 16% prej tyre janë me mbi 30 vjet përvojë punë.

16%

34%

10%

a) 0-10
b) 11-20
c) 21-30

40%

d) Mbi 30

Figura 4. Përvoja në punë.

Përvoja në punë është një nga faktorët shumë të rëndësishëm që e bën individin apo të
punësuarin me efiçient për punën që e ushtron gjatë veprimtarisë së tij profesionale. Duke u
bazuar në vlerat e lartëshënuara mosha mbi 50 vjet përfshinte 42% të të punësuarve dhe
duke bërë krahasimin në mes të përvojës së punës të të punësuarve arrihet në përfundim se
edhe para disa dekadave njerëzit nuk arrinin të punësoheshin në vitet e para që përfundonin
studimet.
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Në pyetjen e shtatë stimujt financiar synojnë të motivojnë njerëzit për të arritur objektivat e
tyre duke u fokusuar në synime dhe prioritete specifike.

8%
a) Po
48%

b) Jo

44%
c) Nuk e di

Figura 5. Institucioni ku punoni a aplikon skema stimulimit dhe shpërblimit?

Të dhënat për këtë pyetje tregojnë se 24 persona apo 48% janë përgjigjur pozitivisht, kurse
22 prej tyre kanë dhënë përgjigje negative apo 44%, si dhe 8% apo 4 të tjerë janë përgjigjur
Nuk e di. Nga kjo kuptohet se shpërblimet janë përfitime që ndikojnë në ngritjen e pagës,
prandaj paga stimuluese jepet në rastet kur objektivat e përcaktuara nga performanca e
punonjësit janë plotësuar dhe ky stimul i nxitë punonjësit që të arijnë rezultate më të
suksesshme në vendin e punës.
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Trajnimet janë të rëndësishme, meqenëse ndihmojnë në zhvillimin dhe zgjerimin e
njohurive dhe aftësive të një personi, me qëllim të përmirësimit të performncës në punë, gjë
që çon në realizimin e synimeve të organizatës. Është me rëndësi që punonjësit të marrin
trajnimin e nevojshëm për t`i kaluar vështirësitë.

4%

96%

a) Po

b) Jo

Figura 6. Rritja e performancës si rezultat i trajnimeve.

Bazuar në pyetjen se: A mendoni se trajnimet rrisin performancën në punë? - vërehet
dukshëm se përgjigja është pozitive, meqenëse 48 punonjës të anketuar apo 96% janë
përgjigjur me Po dhe vetëm 2 prej tyre apo 4% kanë dhënë përgjigje negative (Jo). Nga
këto rezultate kuptohet se trajnimi në një organizatë u jep punonjësve një pikëpamje të re e
cila çon në rritjen e produktivitetit. Qëndrimet pozitive kanë ndikim në produktivitetin e
organizatës, ndërsa aftësitë i referohen aftësisë së punonjëve në marrjen e detyrave. Ata
janë shumë më efiçientë në zbatimin e detyrave kur janë të njoftuar se çfarë do t`u kërkohet
dhe si do të mblidhet dhe interpretohet ai material.
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Në pyetjen e nëntë të pyetësorit, se sa jeni të kënaqur me pagën në institucionin në të cilin
punoni? - janë marrë rezultate se 14% janë përgjigjur shumë që do të thotë se janë shumë të
kënaqur me pagën që kanë, 54% kanë dhënë përgjigje se janë mesatarisht të kënaqur, që
nënkupton se pothuajse më shumë se gjysma e të intervistuarve kanë dhënë këtë përgjigje,
24% prej tyre janë përgjigjur se janë pak të kënaqur me pagën që marrin dhe 8% nuk janë
aspak të kënaqur me pagën e tyre.

8%

14%

24%
54%

a)
b
c)
d)

Shumë
Mesatarisht
Pak
Aspak

Figura 7. Sa jeni të kënaqur me pagën?

Nga kjo del se në Komunën e Ferizaj-it paga e punonjësit të sektorit publik është në raport
po punën që ushtrojnë të punësuarit, duke pasur parasysh se paga shpesh herë konsiderohet
si mjet stimulus dhe shpërblyes e poshtu edhe si një ndër avantazhet konkuruese.
Pavarësisht, sipas punonjësve të kësaj komune me pagat aktuale janë mestarisht të
kënaqshme për personelin por gjithmonë me një shpresë duke dëshiruar një përmirësim sa i
përket kësaj çështjeje.
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Çdo vend pune ështe unik dhe si i tillë padyshim që kërkohen edhe kushte të përshtatshme
për të arritur një performancë më të mirë. Bazuar në këto rezultate vërehet:

2%

a) Po
44%

54%

b) Jo
c) Nuk e di

Figura 8. Kushtet për të arritur një performancë maksimale.

Në pyetjen e dhjetë, nga 50 të intervistuar, 27 të punësuar apo 54% janë përgjigjur me Po,
që d.m.th. se ka kushte të duhura për të arritur një perfomancë maksimale. Ndërsa 22 të
intervistuar apo 44% janë përgjigjur me Jo, që nënkupton se nuk ka kushte të përshtatshme
për të arritur një performancë të mirë dhe 1 nga të anketuarit apo 2% nuk është në dijeni
lidhur me kushtet që duhet arritur për të pasur një performancë të duhur.
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Nga kjo pyetje janë marrë përgjigje pothuajse të balancuara me njëra-tjetrën, ku nga 17 të
intervistuar apo 34% prej tyre kanë dhënë pergjigje se një ndër faktorët më të rëndësishëm
që ndikojnë më shumë në perfomancën e punonjësve janë pagat si mjet stimulus. Ligjet dhe
rregulloret si faktor të rëndësishëm në zhvilllimin e një perfomance të mirë i konsideruan
28% apo 14 të anketuar, ndërsa si faktori primar më i rëndësishëm u konsiderua Lidershipi
që përfshiu përgjigje më të shumta me vlerë numerike prej 38% apo 19 të intervistuar.

34%

38%

a) Pagat

b) Ligjet dhe rregulloret
c) Lidershipi

28%

Figura 9. Cilët faktorë ndikojnë më shumë në performancën e punonjësve?

Si kriter esencial për të qenë një institucion funksional dhe efikas duhet të ketë lidership
dhe rregulla të vendosura prej tij. Pjesa bazike e çdo institucioni janë ligjet dhe rregulloret
administrative pa të cilat nuk do të mund të funksiononte asnjë ndërmarrje qoftë publike
apo private. Ndërsa sa i përket pagës si mjet shpërblyes dhe motivues i bën të punësuarit të
performojnë më mirë gjatë punës dhe të jenë më të suksesshëm në performancën e tyre.
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Sa i përket pajisjeve të nevojshme për vendin e punës 14 persona janë përgjigjur se kanë
pajisje të nevojshme, 27 prej tyre janë përgjigjur se kanë pajisje mesatarisht të
mjaftueshme, 7 të intervistuar kanë deklaruar se ka pajisje pak të mjaftueshme në vendin e
tyre të punës, si dhe 2 persona janë përgjigjur se pajisjet e duhura janë të pamjaftueshme
për ofrimin e shërbimeve gjatë procesit të punës.

4%
14%

28%

54%

a)
b)
c)
d)

Shumë të mjaftueshme
Mesatarisht të mjaftueshme
Pak të mjaftueshme
Të pamjaftueshme

Figura 10. A janë të mjaftueshme pajisjet e nevojshme në vendin tuaj të punës?

Ndër elementet themelore të një zyre në vendin e punës janë pajisjet tekonologjike të cilat
ofrojnë çdo shërbim për qytetarët. Kompjuterat janë pajisje që ofrojnë shërbime sa më afër
kërkesave të qytetarëve, ku përmes tyre njerëzit mund të kenë një komunikim më të mirë
dhe të jenë më bashkëpunues mes tyre. Sot në gjithë botën investohet shumë në përdorimin
e teknologjisë me çrast punëtorët gëzojnë përparësinë e teknologjisë në implementimin e
punëve të tyre të përditshme, qoftë përpilimi i buxhetit apo shërbimi i ndonjë klienti.
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Duke pasur parasysh se performanca i referohet shkallës së kryerjes së detyrës dhe suksesit
të treguar, atëherë vlerësimi i performancës është sistem me anë të së cilës përcaktohet se si
një punëtor është duke e kryer punën e tij, mirëpo se në cilat kritere bazohet më shumë
vlerësimi tregojnë rezultatet:

14%

a) Cilësi të punës
48%

22%

b) Sasi të punës
c) Komunikim

16%

d) Përvojë

Figura 11. Në cilat nga këto kritere bazohet më shumë vlerësimi?

Nga figura vërehet se një numër i konsiderueshëm i punonjësve përkatësisht 24 persona apo
48% nga të anketuarit janë përgjigjur se cilësia është ndër kriteret që bazohet më shumë
vlerësimi i performancës. Së dyti, sa i përket kriterit tjetër sasisë së punës, këtë përgjigje
kanë dhënë 8 punonjës apo 16% të anketuar, 11 punonjës janë përgjigjur se komunikimi
është ndër kriteret që bazohet më tëpër vlerësimi i performancës dhe sa i përket përvojës në
punë si element tjetër i rëndësishëm janë përgjigjur vetëm 7 të anketuar apo 14%.
Vlen të cekët se vlerësimi i performancës së individit duhet të përqendrohet në vlerësimin e
sjelljes dhe performancës në punë dhe jo në personalitetin e punonjësit.
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Bazuar në përgjigjet e pyetjes se sa ndikon organizimi dhe shkathtësia në performancën
ekipore pasqyrojnë këto rezultate:

2%

6%

28%
64%

a)
b)
c)
d)

Shumë
Mesatarisht
Pak
Aspak

Figura 12. Sipas opinionit tuaj sa ndikon organizimi dhe shkathtësia në performancën
ekipore?

Nga 32 punonjës janë marrë përgjigje se organizimi dhe shkathtësia në performancën
ekipore ndikon shumë, 14 punonjës janë përgjigjur mesatarisht, 3 prej tyre kanë thënë se
ndikon pak dhe 1 është përgjigjur aspak.
Në një performancë ekipore kërkohen përgjegjësi që kanë për synim të realizohen qëllimet
e përbashkëta. Një element i rëndësishëm i performancës ekipore është ngritja e
performancës, në të cilën shfrytëzohen stërvitjet nga ana e udhëheqësve me qëllim që të
arrihet një performancë pozitive.
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5.2

Analiza e rezultateve

Pyetësori është ndërtuar duke përfshirë një strukturë me pyetje hyrëse, cilësuese, orientimi
dhe specifike të qëllimit të kërkimit. Në kuadrin e një kërkimi sasior dhe cilësor, pyetësori
është hartuar me pyetje të hapura dhe të mbyllura. Pyetësori i është drejtuar
administratorëve të sektorit publik të Komunës së Ferizaj-it. Gjithësej janë anketuar 50 të
punësuar.
Sa i përket analizes së rezultateve të pyetjes së parë shihet një barazi gjinore e punonjësve
të intervistuar. Kjo e bën Komunën e Ferizaj-it një ndër komunat ku zbatohet ligji i punës
duke ekuilibruar balancë në baza gjinore. Prej të punësuarve shumica janë të moshës mbi
50 vjeç dhe përvoja e tyre në punë është e madhe por përveq kësaj përfshihen edhe
punonjës të moshës së mesme me përvojë dhe aftësi të kualifikuara dhe si rezultat i
hulumtimit shihet se shumica e punonjësve paraprijnë me arsimim universitar si në rastin
“Personi i duhur në vendin e duhur”. Performanca gjatë punës ka bërë që individi të kalojë
nga një nivel më i ulët në një më të lartë, për shkak të aftësive që perfitohen gjatë
trajnimeve duke bartur njohuri ndërkombëtare edhe në vendin tonë. Ndikimi i tajnimeve
rezultoi te punonjësit mbi 50 vjeç që të avancohen në fushën e tyre dhe të ushtrojnë
veprimtarinë në mënyrë efikase.
Duke e ditur se gjithnjë po hulumtohet për një shumicë të të punësuarve mbi 50 vjeç, me
një përvojë pune 11-20 vjeçare, kjo bën të kuptohet se edhe në të kaluarën njerëzit nuk
arrinin të punësoheshin në vitet e para që përfundonin studimet, me përjashtime. Përveq
trajnimeve, shpërblimeve, përvojës, të punësuarit përfitojnë edhe paga me të cilat një pjesë
dërrmuese janë mesatarisht të kënaqur.
Sa i përket faktorëve që ndikojnë në performancën e punonjësve, statistikat tregojnë me një
përqindje të përafërt se lidershipi dhe pagat janë ndër faktorët që kanë ndikim më të madh
te punonjësit që shërbejnë madje edhe si mjet motivues por duke përjashtuar faktorin tjetër
që rezulton më pak i rëndësishëm që janë ligjet dhe rregulloret.
Duke i përdorur të dhënat e pyetjes që kanë të bëjnë me moshën dhe duke i gërshetuar me
rezultatet lidhur me pajisjet e nevojshme në vendin e punës, arrihet në të kuptohet se kanë
mesatarisht pajisje teknologjike gjë që e arsyeton mosha e respodentëve. Duke e pasur
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parasysh se në ditët e sotme çdo herë e më shumë ka zhvillime të teknologjisë, kjo po e
lehtëson edhe punën e administratorëve por edhe të qytetarëve njëkohësisht.
Mirëpo në këtë komunë ka edhe institucione në të cilat ekziston pamjaftueshmëri e mjeteve
të nevojshme, duke e ditur se disa prej tyre kanë mbetur pa u rindërtuar dhe pa u pajisur me
mjete të cilat u shërbejnë punonjësve gjatë procesit të punës. Kjo po i bën punonjësit që të
japin përgjigje se në vendin në të cilin ata punojnë ka kushte të papërshtatshme për të
performuar.
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6

KONKLUZIONE DHE REKOMANDIME

Ky është kapitull gjithëpërfshirës në të cilin bëhet përmbledhja e studimit duke përfshirë
gjetjet dhe duke propozuar rekomandimet për të ardhmën. Synimi i këtij studimi është të
bëjë një analizë të funksionimit të performancës së punonjësve në sektorin publik, të bëjë
matjen e performancës dhe vlerësimin e saj. Analiza e të dhënave të marra nga instrumenti
matës krijon një bazë për të përcaktuar disa nga gjetjet thelbësore të studimit.
Vlerësimi i performancës së punonjësve është një nga funksionet më të rëndësishme të
MBNJ. Si i tillë, fillon menjëherë pasi që punonjësit pranohen në punë dhe vazhdon gjatë
gjithë procesit të punës. Qëllimi i vlerësimit të performancës është së secili punonjës duhet
t`i njoh anët e forta dhe të dobëta gjatë përmbushjes së detyrave të përcaktuara dhe më së
shumti bazohet në cilësit e punës për dallim nga kriteret tjera.
Si konkluzion nga studimi i bërë kuptohet se Administrata Publike në Komunën e Ferizaj-it
nuk e ka të zhvilluar edhe aq Skemën e Stimulimit dhe Shpërblimit, këtë e tregojnë
rezultatet e mësipërme me çrast kuptohet se ndër faktorët kyq që ndikon më së shumti në
këtë aspekt janë pagat që shërbejnë si mjet stimulimi dhe shpërblimi. Poashtu nga përgjigjet
e marra sa i përket pagës së punonjësve, pakënaqësia në pagë rezulton dukshëm.
Shpërblimi në bazë të performancës synon të theksoj faktin se sa e rëndësishme është për
një institucion, mënyra se si duhet të shpërblehen punonjësit bazuar në pozitat që kanë.
Dihet se pagat marrin një shumë të konsiderueshme të buxhetit të ndërmarrjes apo çfarëdo
qoftë ajo, por pavarësisht të gjithave të punësuarit duhet të trajtohen si një aset i çmueshëm
në vendin në të cilin ata punojnë.
Çështje tjetër është edhe mungesa në punë, ku njerëzit të cilët mungojnë nuk mund edhe të
performojnë mire, prandaj edhe mungesat e tyre rezultojnë në nivelin e produktivitetit.
Punonjësit të cilët nuk performojnë në asnjë nivel tjetër në përjashtim të një niveli atëherë
herët apo vonë do të ndikojë në performancën e sektorit.
Pra, ky studim tregon se jo të gjitha aktivitetet e performances së punonjësve ndikojnë
pozitivisht në performancë. Për këtë arsye, ky studim bazohet në mbledhjen e të dhënave që
janë të shpjeguara në mënyrë statistikore.
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Sa i përket rekomandimeve do të sygjeroja studime më të thelluara për performancën e
punonjësve, mënyrën e vlerësimit dhe shpërblimit. Duke qenë se studimi ka disa kufizime
është e nevojshme të bëhen studime më të thelluara në këtë fushë.
Hulumtuesit duhet të praktikojnë anketa të përpiluara me pyetësor të cilët duhet të
përmbajnë pyetje të qarta pa i ikur qëllimit kryesor ose temës dhe për marrjen e
informacioneve apo të dhënave të nevojshme rekomandoj që pyetjet të jenë të llojt të hapur
dhe të mbyllur.
Në sektorin publik duhet të ofrohen kushte në mënyrë që punonjësit të kenë hapësirën të
performojnë në mënyrën e duhur.
Përveq që duhet të ofrohen kushte të nevojshme për të arritur një performancë efikase,
punonjësit duhet të shpërblehen në bazë të kontributit të dhënë.
Duhet që të zhvillohen një grup testimesh, rezultatet e të cilave ndihmojnë në zgjidhjen e
kandidatëve më të përshtatshëm për vendet e reja të punës, njëkohësisht ndërmerren edhe
masat për rritjen e rëdësisë së matjes së performancës.
Rritja e kapacitetit të të punësuarve të bëhet nëpërmejt trajnimeve, të cilat duhet të
përmbajnë programe bashkëkohore.
Për të pasur ndikim në nivelin e angazhimit në një organizatë është e nevojshme mbajtja
nën kontroll e marrëdhënieve në mes punonjësve dhe drejtorive apo eprorëve.
Personalizmi i interesave partiake dhe shtetërore.
Pajisje me teknologji bashkëkohore të komunikimit me qëllim të ofrimit të shërbimeve në
mënyrë më të shpjetë dhe kryerjes së punës efiçiente.
SMPSHK (Sistemi për Menaxhimin e Performancës së Shërbimeve Komunale) ka qenë një
instrument shumë i rëndësishëm për kohën në të cilën është zbatuar, por me kalimin e
kohës nevojat dhe kërkesat zhvillimore të komunave dhe të MAPL (Ministria e
Administrimit të Pushtet Lokal) duhet të jenë në rritje e sipër.
Puna e sistemit duhet të jetë e hapur për vetë institucionet dhe për publikun. Informatat e
prodhuara me anën e SMP duhet të ndahen me të gjitha institucionet relevante, me të gjitha
palët e ndryshme të interesit dhe me qytetarët nëpërmjet rrugëve të komunikimit të
përshtatshëm për secilën palë.
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SHTOJCAT
PYETËSOR

I/E Nderuar Pjesëmarrës/e
Ky pyetësor do të shërbej si mjet për një punim diplome në nivelin bachelor. Studimi
fokusohet në performancën e punonjësve. Synimi është të mbledhë të dhëna për të
evidentuar sa më qartë objektivat dhe qëllimet e studimit. Kohëzgjatja e pyetësorit
është jo më tepër se 10 minuta. Identiteti juaj do të jetë anonim. Ju falenderoj
paraprakisht për mbështetjen dhe mirëkuptimin tuaj.

1. Gjinia:
a) Mashkull;
b) Femër.

2. Grupmosha::
a) 20-30;
b) 31-40;
c) 41-50;
d) Mbi 50.

3. Arsimi:
a) 8 vjeçar;
b) I mesëm;
c) Universitar;
d) Pas-Universitar (Master/Doktoratur).

4. Punoni në:
a) Sektorin publik;
b) Sektorin privat;
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5. Pozita:

6. Përvoja në punë:
a) 0-10;
b) 11-20;
c) 21-30;
d) Mbi 30;

7. A mendoni se trajnimet rrisin performancën në punë?
a) Po
b) Jo
c) Nuk e di

8. Institucioni ku punoni, a aplikon skema stimulimit dhe shpërblimit?
a) Po
b) Jo
c) Nuk e di

9. Sa jeni të kënaqur me pagën?
a) Shumë;
b) Mesatarisht;
c) Pak;
d) Aspak.

10. A keni kushte të përshtatshme në vendin tuaj të punës për të arritur një
performancë maksimale?
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a) Po
b) Jo
c) Nuk e di

11. Cili faktorë ndikon më shumë në performancën e punonjësve:
a) Pagat;
b) Ligjet dhe rregulloret;
c) Lidershipi.

12. A janë të mjaftueshme pajisjet e nevojshme në vendin tuaj të punës?
a) Shumë të mjaftueshme;
b) Mesatarisht të mjaftueshme;
c) Pak të mjaftueshme;
d) Të pamjaftueshme.

13. Në cilat nga këto kritere bazohet më shumë vleresimi?
a) Cilësi të punës;
b) Sasi të punës;
c) Komunikim;
d) Përvoj – shkathtësi.

14. Sipas opinionit tuaj sa ndikon organizimi dhe shkathtësia në performancën
ekipore?
a) Shumë;
b) Mesatarisht;
c) Pak;
d) Aspak.
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